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El propósito del presente estudio sobre clima organizacional y su relación con la 
satisfacción laboral del personal de enfermería de la Unidad de Cuidados Intensivos 
en el Hospital Víctor Lazarte Echegaray de Trujillo – 2019, tuvo como objetivo: 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
del personal de Enfermería de la Unidad de Cuidados Intensivos en el Hospital Víctor 
Lazar Echegaray de Trujillo – 2019. El tipo de relación fue cuantitativa no experimental 
transversal correlacional, para la recolección de datos de esta investigación se tomó 
como muestra a toda la población conformada por 33 colaboradores del servicio de la 
Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray de Trujillo. El 
instrumento que se utilizó para la recolección de datos fue un cuestionario con 
valoración tipo Likert, posteriormente se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson 
lográndose conocer el grado de relación entre las variables de estudio y sus 
dimensiones, además después de analizar el análisis de confiabilidad arrojó un 
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.894 para la variable clima organizacional y 0.823 
para la variable satisfacción laboral. Por lo tanto, se concluye que existe una relación 
significativa positiva para Clima Organizacional y Satisfacción Laboral. 












The purpose of the present study on the organizational climate and its relationship with 
the job satisfaction of the nursing staff of the Intensive Care Unit at the Víctor Lazarte 
Echegaray Hospital in Trujillo - 2019, aimed to: Determine the relationship between the 
organizational climate and the job satisfaction of the Nursing staff of the Intensive Care 
Unit at the Víctor Lazar Echegaray Hospital in Trujillo - 2019. The type of relationship 
was non-experimental, correlational, cross-sectional, for the data collection of this 
research it is shown as the entire population made up of 33 collaborators from the 
Intensive Care Unit service of the Víctor Lazarte Echegaray Hospital in Trujillo. The 
instrument that is specified for data collection is a questionnaire with Likert-type 
assessment, later the Pearson's correlation coefficient is specified, knowing the degree 
of relationship between the study variables and its dimensions, in addition to analyzing 
the reliability analysis yielded a Cronbach's alpha coefficient of 0.894 for the variable 
organizational climate and 0.823 for the variable job satisfaction. Therefore, it is 
concluded that there is a significant positive relationship for Organizational Climate and 
Labor Satisfaction. 











Actualmente las personas se comprometen a tiempo completo con sus 
tareas laborales, de tal manera que las vivencias que desarrollan ahí 
influyen ya sea de manera beneficiosa o negativa en la vida de cada uno de 
ellos. Por ello se desea apoyar al continuo crecimiento de las 
organizaciones, mejorando las condiciones de los colaboradores en su 
entorno laboral, de tal manera que se proteja su bienestar físico y 
emocional, y así obtener una actitud positiva en su desempeño. 
 
Un caso específico es el que vive las Enfermeras de Cuidados Intensivos 
del Hospital Víctor Lazarte Echegaray que, dada la singularidad de su labor, 
se les pide aptitudes especiales para afrontar problemas complejos y actuar 
de manera competente y eficaz al interactuar con personas en estas 
situaciones. Es importante entender la conexión entre el Clima de la 
Organización y la satisfacción laboral en este grupo de expertos, el cual 
comprende una diversidad de características que definen al personal de 
salud, en dicha institución, en un debilitado trabajo en equipo e insuficientes 
relaciones personales, que pudiera estar afectando la satisfacción laboral. 
 
El Hospital Víctor Lazarte Echegaray, es una institución del Estado que tiene 
como fin dar una atención completa, personalizada, oportuna y eficaz hacia 
sus pacientes. El Hospital Víctor Lazarte Echegaray de categoría III-1 
perteneciente a ESSALUD dentro del Sistema Nacional de Salud de la 
Región La Libertad, posee 4 unidades principales las cuales son: Unidad 
Orgánica de Dirección y Asesoramiento, Unidades de Apoyo, Unidades de 
Línea y Unidades Operativas dentro de las cuales encontramos la Unidad 
de Cuidados Intensivos que cuenta con 1 médico jefe, 8 médicos 





Ya que últimamente se ha visto elevada la necesidad de los 
establecimientos de salud para brindar una buena atención a sus pacientes, 
es necesario que estos centros brinden adecuadas condiciones de trabajo 
que les permitan cumplir con sus responsabilidades institucionales y 
personales, de tal manera que se sientan satisfechos laboralmente.  
 
Es por ello que en el Documento Técnico de los Métodos para estudiar el 
Clima Organizacional: donde nos dice que este concepto desde la posición 
de los empleados está dado por su entorno, el área de trabajo, la 
comunicación con sus compañeros, además de los diversos reglamentos 
que establece la institución. Influyendo directamente en la labor que 
realizan. Por lo tanto, se concluye que de cualquier manera hay una relación 
directa con los integrantes de la institución (Ministerio de Salud, 2009). 
 
Desde hace años la satisfacción laboral es un tema muy estudiado por 
varias carreras profesionales incluida la de enfermería, siendo reconocida 
como un indicador importante en el desarrollo del personal de salud con 
respecto a la situación social con sus compañeros, ausencia en el trabajo e 
incluso abandono del mismo. Por tal motivo abordar este tema es un reto 
para la mayoría de instituciones relacionadas a la salud, donde hay un 
incremento de costos como establecimiento y no hay un adecuado número 
de enfermeras. 
 
De acuerdo a estudios enfocados en países de Latinoamérica como: 
México, Chile, Venezuela y Brasil: la mayoría de enfermeras refiere que se 
sienten insatisfechas laboralmente no por los cuidados especializados que 
realizan a los pacientes, sino por faltas de reconocimiento, y el exceso de 
trabajo que ejerce sobre ellas. (Cifuentes Rodríguez & Manrique Abril, 2014) 
 
Un estudio realizado en Ecuador  (Tituaña, 2015) trata de identificar la 





de una empresa contando con una población de 57 personas, se obtiene 
como resultados que ambos tienen relación y a su vez repercuten en el 
desenvolvimiento de los empleados. 
 
Actualmente en nuestro país se sugieren cambios que busquen la mejora 
del personal de salud, con ayuda de capacitaciones, talleres de motivación 
y de crecimiento personal. Por ello la Organización Mundial de la Salud  y 
la Organización Panamericana de la Salud indican que si las organizaciones 
no le dan importancia a estos dos conceptos de las variables en estudio, los 
colaboradores no tendrán un buen desempeño laboral, por eso se 
recomienda que se realice un análisis continuo en dichas instituciones para 
siempre mantener una referencia de la situación en la que se encuentran 
para aportar soluciones, y no decaer en su nivel de rendimiento, siendo el 
Ministerio de Salud el responsable de esta elaboración (Ministerio de Salud, 
2015) 
 
Como principal efecto de no tratar el clima organizacional está el 
decaimiento de vigor tanto físico como mental del profesional, así como su 
desmotivación profesional y cómo influye en el beneficio del usuario. En 
las organizaciones de salud el papel importante es el de la enfermera, quien 
aparte de realizar los servicios de atención al paciente, también tiene una 
relación continua con sus compañeros de trabajo. y la mayoría de ellas no 
se sienten satisfechas en el área que trabajan, ya que no sienten que les 
dan valor ni a ellas como un personal que se expone diariamente a 
diferentes peligros ni al trabajo que ejercen día a día. 
 
Por tal motivo se formuló la pregunta de investigación ¿Existe relación 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el personal de 
Enfermería de la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Víctor 






La presente investigación determinará la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción Laboral del personal de enfermería en la 
Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray, 
buscando que lo planteado proporcione datos actualizados a los directivos  
del hospital  y al departamento de enfermería de cuidados intensivos, para 
que planteen nuevas estrategias que permitan un buen desarrollo a la 
organización así como el mejor quehacer profesional que se da a los 
usuarios. 
 
Como manifiestan (Seguel, Valenzuela, & Sanhueza, 2015) los roles que 
deben desempeñar la enfermera en sus rutinas de trabajo, le provocan 
deterioro, frustración y síndromes patológicos físicos y psíquicos, por tal 
motivo es importante saber en qué situación de trabajo se encuentra el 
personal y ofrecer un mejor desarrollo y estructura interna del lugar donde 
laboran; por lo que la presente investigación ayudará al desarrollo del 
personal de Enfermería, propiciando a que ellas participen activamente 
manteniendo un adecuado clima organizacional, ya que además del 
cuidado que le dan al pacientes, deben cuidarse a sí mismas. 
 
La presente investigación contribuye a la resolución del problema, 
impulsando el reconocimiento y análisis de las causas que afectan el 
entorno laboral para ser solucionados y aportar una adecuada gestión del 
personal, añadiendo aspectos que ayuden al desempeño profesional y 
social, mejorando las capacidades para trabajar en equipo. 
 
El Objetivo General es determinar la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de las enfermeras en la Unidad de 
Cuidados Intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray Trujillo, 2019. 
Así como también contamos con objetivos específicos que se enuncian 





✓ Identificar el nivel de clima organizacional de las enfermeras la unidad de 
cuidados intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray - Trujillo 2019. 
✓ Identificar el nivel de satisfacción laboral de las enfermeras en unidad de 
cuidados intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray – Trujillo 2019. 
✓ Identificar el nivel que hay entre la dimensión estructura y la satisfacción 
laboral de las enfermeras en la unidad de cuidados intensivos del Hospital 
Víctor Lazarte Echegaray Trujillo, 2019. 
✓ Identificar el nivel que hay entre la dimensión autonomía y la satisfacción 
laboral de las enfermeras en la unidad de cuidados intensivos del Hospital 
Víctor Lazarte Echegaray Trujillo, 2019. 
✓ Identificar el nivel que hay entre la dimensión relaciones interpersonales y 
la satisfacción laboral de las enfermeras en la unidad de cuidados 
intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray Trujillo, 2019. 
✓ Identificar el nivel que hay entre la dimensión recompensa y la satisfacción 
laboral de las enfermeras en la unidad de cuidados intensivos del Hospital 
Víctor Lazarte Echegaray Trujillo, 2019. 
✓ Identificar el nivel que hay entre la dimensión identidad y la satisfacción 
laboral de las enfermeras en la unidad de cuidados intensivos del Hospital 
Víctor Lazarte Echegaray Trujillo, 2019. 
La hipótesis planteada para esta investigación es la siguiente  
− Hi: Sí existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral del personal de Enfermería de la Unidad de Cuidados 










II. MARCO TEÓRICO 
 
Se han encontrado artículos y tesis nacionales e internacionales que 
describen el clima laboral y la satisfacción laboral del personal de salud, 
identificando ciertas características de cada tema mencionado y cómo es 
que esto influye en el trabajo diario del mismo trabajador. 
 
Entre los artículos nacionales, encontramos uno que explica la correlación 
que se encuentra entre las definiciones del Clima organizacional y la 
Satisfacción laboral y que, interrelacionados dan buenos resultados en el 
trabajador de salud como menciona (Rivera Rodenas, 2016) Lima, Perú; 
quien concluyó; que si se encuentra relación entonces hay incidencia entre 
la primera y segunda variable, encontrando un 70% a favor del clima 
organizacional tomando como base un 168.73 puntos de una escala de 250 
puntos. Y de ellos se encontraron satisfechos laboralmente un puntaje de 
112.67 puntos de una escala de 180 puntos. 
 
Según (Alva Zapata & Juarez Morales, 2014). Trujillo, Perú; se dedujo que 
el vínculo entre satisfacción laboral y el rendimiento del personal es lineal, 
de tal manera que cuando la primera variable es media el grado de 
rendimiento del personal también será media.  
 
(Chávez & Ríos , 2015). Trujillo, Perú; analiza el clima organizacional en el 
personal de enfermeras, en el cual predomina un nivel medio con el 59%, y 
con respecto a la satisfacción laboral de los mismos empleados obteniendo 
un nivel alto del 52%. Se encontró una relación importante de P= 0.76 entre 
ambas variables en los trabajadores del HVLE. 
 
Según (Quispe Aquino, 2015). Apurímac Andahuaylas, busca analizar la 
correlación entre clima organizacional y satisfacción laboral. Se usó una 





de 30 empleados aplicándoles un cuestionario estructurado, y hallar la 
primera variable conformado por 21 ítems, en cuanto a la segunda variable 
se formularon 14 ítems. Dando como resultado según el coeficiente de 
Cronbach de 0.796 para la primera y 0.721 segunda variable. 
 
Por otro lado (Simón Mendoza, 2017),Chimbote. En su investigación, buscó 
hallar la conexión entre clima institucional y la satisfacción laboral; el 
proceso de recopilación de información fue a través de encuestas hechas a 
los empleadores de la organización. Se usó el instrumento planteado en la 
investigación (Quispe Aquino, 2015). 
 
Esto es ratificado en ( Felipe Bravo, y otros, 2018), Trujillo. En su 
investigación quien buscó la influencia entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral, se usó encuestas y como instrumento para obtener los 
datos fue el cuestionario, aplicados a los colaboradores del área de 
emergencia del Hospital Regional. Se elaboraron 26 ítems y 16 ítems para 
cada variable respectivamente, con respuestas cuantificadas y luego ser 
comprobada en el estadígrafo SPSS versión 23.  
 
Además, entre los principales estudios internacionales encontramos a 
(Peralta Moyna, 2017) La Paz, Bolivia quien tiene como principal criterio de 
estudio analizar la situación interna actual de la organización que abarca 
temas del Clima Organizacional y de la Satisfacción Laboral, se tomó como 
muestra a trabajadores de enfermería de la Clínica Regional La Paz. Se 
obtuvo que si existe una relación entre ambos conceptos y los criterios que 
los componen para poder lograr cumplir los objetivos formulados. También 
se encontró a través de los datos obtenidos que hay un clima beneficioso 
para el personal de trabajo, dando así un resultado satisfactorio para el 






En (Franco Coffre, 2014) Guayaquil. El artículo tiene como característica 
principal estudiar los fundamentos teóricos de clima laboral con respecto a 
la argumentación del tema. Además de hallar y especificar los criterios 
metodológicos de este, encontrados en la institución a través del 
instrumento de medición de Litwin y Stringer. Concluyendo que, en cuanto 
a la estructura organizacional, existe claridad de roles y tareas para cada 
uno de sus trabajadores. Asimismo, se constató que los colaboradores 
refieren que existe numeroso papeleo para ejecutar los procesos y que la 
productividad se ve afectada por esto en un 50%. 
 
El artículo de (López Costa, 2015). Nuevo León, México; nos dice que el 
propósito de la presenta investigación es pronosticar si el clima 
organizacional es un referente de la satisfacción laboral en los empleados 
del Instituto Mexicano del SS; el tipo de investigación es cuantitativo. 
Además, se elaboró en base al método de alfa de Cronbach, dando como 
confiabilidad 0.925 para la primera variable y 0.953 para satisfacción 
laboral. Concluyendo que tener un favorable clima organizacional conduce 
a la satisfacción del personal, y por lo tanto repercute en la atención que se 
brinda. 
 
En (Cifuentes & Manrique, 2014) , elaboraron una investigación en 
Colombia con la finalidad de estimar el grado de satisfacción laboral de los 
trabajadores de salud que laboran en instituciones de nivel cuatro en la 
ciudad de Bogotá. Obteniendo resultados en cuanto a la satisfacción la cual 
era de nivel medio, ya que no hay un vínculo directo entre la satisfacción 
laboral con los aspectos socioculturales de las personas que laboran. 
Es fundamental referirse a criterios influyentes en el desempeño del Clima 
organizacional (Bernal, Pedraza, & Sánchez, 2015), el cual tuvo como fin 
investigar las diferentes dimensiones y aspectos más importantes del clima 





Hernández (2010), donde estaban definidos los criterios de recopilación de 
datos importantes para desarrollar los objetivos. 
Los centros que brindan servicios de salud buscan ahondar en la atención 
y protección de los pacientes, siendo fundamental el compromiso que tienen 
los profesionales de proteger y velar por la vida en situaciones críticas. Entre 
los conceptos que existen el que nos ayuda a conocer si los profesionales 
se sienten bien en su lugar y/o puesto de trabajo es el clima organizacional, 
el cual nos ayuda a observar y determinar los diferentes puntos de vista que 
poseen los trabajadores sobre la labor que realizan y las condiciones en que 
el trabajador necesita su campo de trabajo con las relaciones laborales 
constantes. Las enfermeras de Intensivos asumen actividades con el más 
sumo cuidado y gran compromiso para prevenir complicaciones de los 
pacientes en estado crítico, por lo cual es fundamental que el clima de su 
organización y su entorno sea favorable (Huaman , 2017). 
Los servicios que atienden pacientes en situación crítica necesitan la 
ciencia, los materiales e instrumentos modernos y únicos, a parte del 
cuidado integral por parte del trabajador de Enfermería. Las enfermeras que 
se encuentran laborando en esta área deben contar con un avanzado nivel 
de conocimientos y competencias críticas que ayuden a su desarrollo 
profesional ante un problema de situación compleja. La labor de las 
enfermeras es importante para la parte de asistencia al paciente como para 
la parte administrativa ya que en ambos casos desarrollan actitudes 
técnicas y científicas. Deben estar preparadas mentalmente para actuar de 
manera rápida y efectiva ya que laboran en un área donde los pacientes 
están entre la vida y la muerte (Rosello & Valls ) 
 
En los últimos tiempos la labor de las enfermeras se ha visto en condiciones 





recompensas o bonos ante tantos riegos que afrontan diariamente, trabajo 
bajo presión y con niveles altos de estrés; generando un ambiente laboral 
tenso, inadecuado y lleno de insatisfacciones para su personal. Lo que 
conlleva a tener situaciones poco agradables entre compañeros y la misma 
organización (OMS, 2010) 
 
La Ley del Trabajo de la Enfermera N° 27669 cita que “Las enfermeras 
están respaldadas legalmente para trabajar en un ambiente con óptimas 
condiciones de seguridad”. Las enfermeras en muchos casos no trabajan 
en condiciones adecuadas para su integridad. Recomienda que el proceso 
de cuidado de bienestar del usuario merece una gran dedicación, por lo que 
es importante darle un buen clima y adecuado ambiente de trabajo de los 
colaboradores de salud, para obtener una buena satisfacción por parte de 
ellos (CIE, 2010). 
 
El Clima Organizacional hace referencia a percepciones individuales y 
colectivas sobre el área de trabajo donde se ven involucradas las 
ideologías, objetivos, costumbres y tradiciones de los participantes. El clima 
organizacional se encuentra compuesto por diversos elementos como 
reconocimiento, estrés laboral, compromiso, materiales y equipo, desarrollo 
de personal, seguridad e higiene, comunicación y apoyo social de 
superiores. (Hernandez & Guevara–Sanginés , 2015) 
 
El clima organizacional es una pieza principal que comprueba la eficacia del 
área de trabajo de una organización, ya que se evidencia la relación entre 
los aspectos de las personas y la institución, lo cual representa un método 
efectivo para evaluar la productividad de los empleados. (Piña, 2007). Las 
instituciones que busquen ser competitivas deben tener clara la idea de 
clima organizacional, de tal manera se implementen estrategias que ayuden 





ayuda a que las organizaciones identifiquen sus recursos más importantes 
para mejorar su ambiente de trabajo (Eumud.net, 2017). 
 
Según investigaciones realizadas por Litwin y Stringer  de 1968, citados por 
(Ascarza, 2017)) y (Koys & Decosttis, 1991) citado en (Chiang, 2015), se 
determinó e identificó que el Clima organizacional tiene cinco dimensiones 
principales: Estructura, Autonomía, Relaciones Interpersonales, 
Recompensa e Identidad, las cuales permitirán dar una respuesta al área 
de trabajo de la institución.  
 
Estructura: Es la forma de aceptación que tienen los integrantes de un 
organismo acerca de lineamientos, reglamentos, procesos y políticas 
propias de la institución que enfrentan en el proceso de su trabajo. 
 
Recompensa: Se refiere al grado de aprobación de los miembros de una 
institución referente al adecuado estímulo recibido por la labor realizada 
correctamente, es decir la capacidad en que el organismo usa más la 
compensación que el castigo. 
 
Relaciones Interpersonales: está basada en la adecuación y aceptación 
de los integrantes de una compañía en el área de trabajo, teniendo un 
vínculo cordial con sus compañeros del mismo rango y superiores. 
 
Identidad: Es el nivel de aceptación como propios los objetivos de la 
empresa, es decir el sentir de pertenencia a la organización y de sentirse 
como personal clave y valioso dentro del grupo o centro de trabajo.  
 
Autonomía: Se define como la comprensión del trabajador sobre la 
independencia al decidir sobre situaciones, así como la responsabilidad que 
ello ocasione para realizar las labores encomendadas, desarrollar objetivos 





Para que una organización tenga un buen clima organizacional, no solo 
debe cambiar un aspecto de su problemática, sino realizar varios cambios 
para que sea un cambio permanente. Los cambios deben ser realizados por 
personas eficientes y expertos, logrando un sistema organizado y 
sostenible. (Pintado, 2014) 
 
La enfermería es un servicio estatal que brinda atención al bienestar de los 
pacientes en diferentes situaciones. Para ello las enfermeras cuentan con 
experiencia profesional, laboral y humana en instituciones donde ejercen 
trabajos duros que requieren un gasto no solo físico sino también mental y 
emocional, generando diversos tipos de estrés. (Hernández Zavala, y otros, 
2012) 
 
Otros de los aspectos que del mismo modo ha recibido mayor atención en 
los ambientes de trabajo es la satisfacción laboral, tomando como punto 
clave a su personal de trabajo para que un organismo obtenga resultados 
positivos, puesto que si la satisfacción es favorable o desfavorable influirá 
en la relación que estos adopten con la institución. (Manosalva, Manosalvas 
, & Nieves , 2015) 
 
La satisfacción laboral es definida como la visión del profesional sobre la 
labor que hace en su centro de trabajo, en donde además influyen los 
aspectos subjetivos los cuales nacen del ambiente tanto interno que tienen 
que ver con sus propios valores y autoconocimiento como externo que es 
como lo ven los demás. Además, el clima en organizaciones de salud tiene 
un vínculo alto con la satisfacción del personal de salud y con el usuario, es 
por eso la gran importancia de saber cómo contribuir con la mejora del clima 
organizacional para así alcanzar la optimización. Las enfermeras que 
laboran en las áreas intensivas quienes ayudan a optimizar el clima su 
organización como propiciadoras del cuidado, fomentando un compromiso 





la comodidad tanto del paciente como de su familia. Esto es indispensable 
ya que un paciente que confía en su cuidador participa positivamente en su 
pronta mejoría (Zamudio & Vera de Corbalan, 2013). 
Definir la satisfacción laboral incluye muchas definiciones como la manera 
de interactuar de las personas en una determinada área de trabajo, así 
como la forma de comunicarse con sus compañeros de trabajo, jefes y 
adaptarse a las reglas establecidas por la empresa. Incluyendo varios 
elementos que intervienen en la relación de las personas con el área de 
trabajo y otras personas. (Trenard, 2015) el concepto de satisfacción laboral 
tiene mucha relación con la postura que tienen los empleados en su centro 
de trabajo, por tal motivo que la palabra de satisfacción nace de la relación 
entre las labores reales y las expectativas que tiene el colaborador. 
(Sánchez & Sánchez, 2016) 
 
Una de las Teorías de Satisfacción Laboral citada por (Chiavenato, 2009) 
para él existen 2 aspecto que influyen en la satisfacción laboral, los 
intrínsecos definidos como características propias del trabajador como 
compromiso, sus labores, el reconocimiento; y los extrínsecos que son 
propias de las instituciones como las reglas, el trato entre el gerente o jefe 
con sus empleados, los pagos. Para motivar a los empleados en su área de 
trabajo, Herzberg propone motivarlos, destacando sus resultados, logros el 
cumplimiento de sus responsabilidades, y ayudar a formar oportunidades 
que les ayude a crecer personal y profesionalmente. Además de motivarlos, 
felicitarlos ofrecerles incentivos salariales. ( Carrillo Flores, Guevara-
Sanginés, & Varela Pérez, 2017) 
 
A partir de otro punto de vista, la satisfacción laboral se define como la 
agrupación de sensaciones benéficas y perjudiciales mediante los cuales 
los trabajadores consideran su trabajo (Sánchez-Sellero & Sánchez-Sellero, 
2018), produciéndose de manera positiva muchos beneficios como son: 





en la rentabilidad y efectos negativos como lo son: el ausentismo, 
absentismo, el nivel de rotación, etc. Para Weinert (1985), la satisfacción 
laboral ha manifestado su trascendencia en el mundo corporativo y la 
utilidad por el tema se debe al adelanto de las teorías organizacionales, las 
cuales han avanzado a través del tiempo (Temkin & Cruz. , 2018). 
 
La satisfacción en el trabajo, es un aspecto muy importante en las 
instituciones, por ello su estudio y abordaje proporciona la percepción de 
los miembros de toda la compañía. Empresas con culturas emprendedoras, 
estratégicas y con una clara visión, aceptan que la complacencia de un 
trabajador es un logro en la empresa; por ello el bienestar se vuelve 


















3.1.  Tipo y diseño de investigación 
 
• Se realizó a través de una investigación cuantitativa descriptiva 
correlacional basándose en la descripción de los hechos 
observados de las relaciones entre la variable dependiente e 
independiente. (Hernandez, Fernandez , & Baptista , 2014) 
 
 
Figura 1 Esquema de tipo de investigación. 
• Se diseñó un estudio no experimental transversal, ya que recoge 
la información de un solo momento y en un tiempo único, 
además que no se han manipulado las variables, observándose 
los fenómenos en su estado natural para luego realizar un 
análisis. (Hernandez, Fernandez , & Baptista , 2014) 
  
3.2. Operacionalización de variables 
 
Se realizó la identificación de las variables con sus dimensiones y 
asimismo se las definió conceptualmente y operacionalmente. 









3.2.1. Variable independiente:  
 
Clima Organizacional 
Son características medibles del área de trabajo, que son 








3.2.2. Variable dependiente:  
 
Satisfacción laboral:  
Está compuesto de actitudes generales de los individuos hacia su 
organismo de trabajo y sus factores (la empresa, el gerente, los 




• Factores Extrínsecos 
• Factores Intrínsecos 
 
3.3.   Población, muestra, y muestreo 
 
3.3.1. Población: 
La población referente a esta investigación está comprendida 





que trabajan en el área, que son las Enfermeras de la Unidad 
de Cuidados Intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray 
año 2019. 
 
Criterios de inclusión:  
• Grupo de enfermeras que laboran en la UCI del HVLE - 2019. 
• Grupo de enfermeras que laboran más de 1 año en la UCI del 
HVLE. 
• Personal de ambos géneros. 
• Estar de acuerdo en participar. 
 
Criterios de exclusión: 
• Ser jefa del servicio 
• No estar de acuerdo en participar voluntariamente. 
 
3.3.2. Muestra: 
La Muestra referente al estudio está comprendida por el 
personal de Enfermería del Servicio de Cuidados Intensivos del 
Hospital Víctor Lazarte Echegaray de Trujillo - 2019, siendo en 
total son 33 trabajadores. 
 
3.3.3. Muestreo: 
No se realizó ningún muestreo porque el estudio se realizará a 
toda mi población, ya que la muestra depende de los criterios 










3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 
 
3.4.1. Técnicas de recolección de datos 
 
(Lopez Roldan & Fachelli, 2015) menciona “La encuesta es un 
método de recoger datos o información a través de preguntas a 
los individuos estudiados, cuyo propósito es lograr la 
sistematización de los conceptos de un problema identificado 
anteriormente”. 
 
Con todo lo planteado en éste informe de tesis, se utilizará 
como método de investigación la encuesta y como instrumento 
el cuestionario, donde contiene ítems que fueron aplicados a la 
población investigada. 
 
Como método fue elegida la encuesta ya que a través de ella 
se reflejan los juicios, posturas y valoración del centro donde 
laboran las enfermeras. 
 
3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
 
El instrumento fue recopilado de la tesis (Quispe Aquino, 2015) 
quien, siguiendo a los teóricos Litwin y Stringer; Herzberg 
Herzberg, respectivamente, realiza las modificaciones 
respectivas, con el aval de tres expertos en la materia, quienes 
validaron el instrumento que se aplicó para medir las variables 
arriba mencionadas. Experiencia que fue replicada en la ciudad 
de Trujillo, en el Hospital Regional Docente en el año 2019 ( 






La elaboración del cuestionario comprende veintiséis preguntas 
para el concepto de Clima organizacional y para Satisfacción 
laboral dieciséis preguntas, las cuales tienen sus respectivas 
alternativas respuestas, para posteriormente ser analizadas en 
el estadígrafo, usando la Escala de Likert. 
 
La variable Clima Organizacional, está compuesta por cinco 
dimensiones: Estructura (5 ítems), Autonomía (4 ítems), 
Relaciones Interpersonales (7 ítems), Recompensa (5 ítems) e 
Identidad (5 ítems). Las respuestas tenían la siguiente 
calificación: Nunca (1), Casi Nunca (2), Algunas veces (3), Casi 
Siempre (4) y Siempre (5); usando la escala de Valoración de 
Likert. 
 
De la misma manera la Variable Satisfacción Laboral, fue 
medida por dos dimensiones: factores extrínsecos (8 ítems) y 
factores intrínsecos (8 ítems. Las respuestas tenían la siguiente 
calificación: Nunca (1), Casi Nunca (2), Algunas veces (3), Casi 
Siempre (4) y Siempre (5); usando la escala de Valoración de 
Likert. 
 
Los rangos para determinar los niveles de Clima Organizacional 
fueron: Malo (26 a 60), Regular (61 a 95) y Bueno (96 a 130), 
asi mismo para las dimensiones Estructura: Malo (5 a 11), 
Regular (12 a 18) y Bueno (19 a 25); Autonomía: Malo (4 a 9), 
Regular (10 a 15) y Bueno (16 a 21); Relaciones 
Interpersonales: Malo (7 a 16), Regular (17 a 26) y Bueno (27 a 
36); Recompensa: Malo (5 a 11), Regular (12 a 18) y Bueno (19 







Con respecto a los niveles de la Variable Satisfacción Laboral 
los rangos fueron: Malo (16 a 37), Regular (38 a 59) y Bueno 
(60 a 81), para sus dimensiones, Factores Extrínsecos: Malo (8 
a 18), Regular (19 a 29) y Bueno (30 a 40) y Factores 
Intrínsecos: Malo (8 a 18), Regular (19 a 29) y Bueno (30 a 40) 
 
3.4.3. Validez y Confiabilidad 
 
El instrumento aplicado fue recopilado de Quispe Aquino. Y 
validado por tres expertos para verificar la fiabilidad del 
instrumento usaremos alfa de Cronbach. 
 
En la utilización de este instrumento, el valor de alfa varía de 0 
a 1. Si encontramos que el valor de alfa es próximo a 1, significa 
que la congruencia intrínseca de los ítems es más grande; 
deduciendo que los ítems están positivamente relacionados por 
lo cual la suma de los ítems se incrementa. En cambio, si 
encontramos que los puntos arrojados por todos los ítems son 
iguales, significa que están totalmente relacionados, y el valor 
de alfa sería igual a 1. Por lo tanto nos damos cuenta que los 
ítems son relacionados, ya que si no hubiera conexión entre 
ellos el valor de alfa sería igual a 0. (Frías-Navarro, 2019). 
 
El Alfa de Cronbach puede calcularse a partir de las varianzas 
o de las correlaciones de los ítems. Hay que advertir que las 
dos fórmulas son de la misma versión y pueden ser deducidas 






Para validar el instrumento se optó por aplicar un ensayo a 15 
Enfermeras del área de intensivos: Se aplica el instrumento ya 
validado. 
• Se copia los resultados obtenidos al Programa de Excel. 
• Se aplica la fórmula de Alfa de Cronbach. 
 
Al realizar el procedimiento con la fórmula de Alfa de Cronbach 
en Excel se encontró que el Coeficiente Alfa de Cronbach es el 
0.894 correspondiente al Clima Organizacional y 0.823 
correspondiente a la Satisfacción Laboral, así se determinó que 












Debido a la coyuntura que se vive actualmente se tuvo que aplicar de 
manera virtual, esta información se recolectó a través de cuestionarios 
virtuales, basado en una tesis del año 2015 aplicado por los autores 
(Quispe Aquino, 2015). Luego los resultados fueron tabulados en un 
Excel, para después procesarlos en el programa SPSS. Para realizar 
este trabajo se dividió primero la variable independiente Clima 
Organizacional con sus adecuadas dimensiones para luego continuar 





























El análisis de datos será expresado para cada variable, en el caso del 
concepto de Clima Organizacional se consideró las siguientes 
dimensiones: Estructura, Autonomía, Relaciones Interpersonales, 
Recompensa e Identidad y para la variable dependiente Satisfacción 
laboral se consideró las siguientes dimensiones: Factores extrínsecos 
y Factores intrínsecos. 
 
El instrumento fue aplicado por la investigadora realizando el siguiente 
procedimiento: Se envió un cuestionario a las enfermeras del área en 
la fecha 15 de junio del 2020, el cual estaba basado en las experiencias 
vividas por dichas enfermeras durante el año 2019. 
 
Una vez realizados todos los cuestionarios por el personal de 
enfermería se procedió a obtener los resultados para posteriormente 
procesarlos y aplicar un análisis estadístico. 
 
3.6. Método de análisis de datos 
 
La metodología elegida fue la Estadística Descriptiva e Inferencial, se 
hizo tablas de las dos variables, así como también la prueba de 
normalidad utilizando prueba de Kolmogorov-Smirnov por tener una 
muestra mayor de 30 cumpliendo con el supuesto de normalidad y 
según resultados de esa manera se utiliza la prueba de correlación de 
Pearson. 
 
3.7. Aspectos éticos  
 
Con el fin de lograr los objetivos formulados se incluyó a todo el 
personal del área, basada en las experiencias vividas por el personal 





obtener información sin influir en el manejo de los datos, ya que cada 


































Tabla 1  Nivel de Clima Organizacional del personal de enfermería de UCI del 
HVLE - 2019. 
 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
En la Tabla 1 se observa que el 78.8 % del personal de Enfermería tuvo 
un nivel de Clima Organizacional regular, el 15.2 % mostró un nivel bueno 
y finalmente el 6.1 % tuvo un nivel malo, por lo cual se determinó que esta 
variable es regular con un (78.8 %); lo cual es uniforme en el resto de sus 
dimensiones, a excepción en recompensa que mostró que el (84.8 %) del 













N % Estructura Autonomía 
Relaciones 
Interpersonales Recompensa Identidad 
N % N % N % N % N % 
MALO 2 6.1 1 3.0 0 0 8 24.2 28 84.8 1 3.0 
REGULAR 26 78.8 16 48.5 19 57.6 20 60.6 5 15.2 16 48.5 
BUENO 5 15.2 16 48.5 14 42.4 5 15.2 0 0 16 48.5 





Tabla 2 Nivel de Satisfacción Laboral del personal de enfermería de UCI del 






Factores extrínsecos Factores intrínsecos 
N % N % 
MALO 4 12.1 3 9.1 3 9.1 
REGULAR 27 81.8 20 60.6 28 84.8 
BUENO 2 6.1 10 30.3 2 6.1 
TOTAL 33 100 33 100 33 100 
 Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
 
En la Tabla 2 se identificó que el 81.8 % del personal de enfermería tuvo 
un nivel de Satisfacción laboral de regular, el 12.1 % tiene un nivel malo y 
finalmente el 6.1 % cuenta con un nivel bueno, por lo que se determinó 
que esta variable es regular con un (81,8 %), lo mismo que se mantiene 















Tabla 3 Relación entre el Clima Organizacional y Satisfacción Laboral del 


























Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
 
En la Tabla 3 se presenta que el nivel de significancia es 0.000, por lo cual 
es menor a 5%, de esta manera se traduce que existe relación significativa 
entre ambas variables estudiadas, asimismo el coeficiente de correlación 














Tabla 4 Relación entre la dimensión Estructura y Satisfacción Laboral del 
personal de enfermería de UCI del HVLE - 2019 
 









Estructura Correlación de 





Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
En la tabla 4 se identificó que el nivel de significancia es 0.000, por lo cual 
es menor a 5%, de esta manera se traduce que existe relación significativa 
entre la dimensión Estructura y la Satisfacción Laboral, asimismo el 
coeficiente de correlación de Pearson es de 0.811, lo cual indica que la 












Tabla 5 Relación entre la dimensión Autonomía y Satisfacción Laboral del 












N 33 33 





N 33 33 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
 
En la tabla 5 se identificó que el nivel de significancia es 0.000, por lo cual 
es menor a 5%, de esta manera se traduce que existe relación significativa 
entre la dimensión Autonomía y la Satisfacción Laboral, asimismo el 
coeficiente de correlación de Pearson es de 0.599, lo cual indica que la 













Tabla 6 Relación entre la dimensión Relaciones Interpersonales y Satisfacción 























N 33 33 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
 
En la tabla 6 se observa que el nivel de significancia es 0.000, por lo cual 
es menor a 5%, de esta manera se traduce que existe relación significativa 
entre la dimensión Relaciones Interpersonales y la Satisfacción Laboral, 
asimismo el coeficiente de correlación de Pearson es de 0.907, lo cual 












Tabla 7 Relación entre la dimensión Recompensa y Satisfacción Laboral del 
personal de enfermería de UCI del HVLE - 2019. 
 














N 33 33 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
En la tabla 7 se observa que el nivel de significancia es 0.000, por lo cual 
es menor a 5%, de esta manera se traduce que existe relación significativa 
entre la dimensión Recompensa y la Satisfacción Laboral, asimismo el 
coeficiente de correlación de Pearson es de 0.740, lo cual indica que la 











Tabla 8 Relación entre la dimensión Identidad y Satisfacción Laboral del 
personal de enfermería de UCI del HVLE - 2019 








N 33 33 





N 33 33 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
En la tabla 8 se observa que el nivel de significancia es 0.000, por lo cual 
es menor a 5%, de esta manera se traduce que existe relación significativa 
entre la dimensión Identidad y la Satisfacción Laboral, asimismo el 
coeficiente de correlación de Pearson es de 0.684, lo cual indica que la 














V. DISCUSIÓN  
 
El presente estudio nos permitió determinar la relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral en el grupo de enfermeras de Unidad de 
Cuidados Intensivos del Hospital Víctor Lazarte Echegaray, en base a las 
experiencias vividas en el año 2019. Para el cual se aplicó el instrumento de 
recolección de datos en base a una encuesta, determinando que la relación 
en ambas variables es positiva, resultado similar hallado en la tesis de (López 
Costa, 2015), quien concuerda que el grado de clima organizacional de sus 
trabajadores tiene una influencia entre positiva moderada con el grado de la 
satisfacción laboral de sus empleados. 
 
En cuanto a la relación de ambas variables, la variable independiente nos da 
un resultado positivo medio, la cual está determinada por 5 dimensiones; la 
dimensión estructura revela que hay una relación positiva muy alta, con 
respecto a relaciones interpersonales quien también indica una tendencia 
positiva muy alta, en cuanto a la Recompensa nos indica una tendencia 
positiva alta, sin embargo, con Autonomía se llegó a determinar una tendencia 
positiva al igual que la dimensión de Identidad. Identificando que hay un Clima 
organizacional regular en los trabajadores. Como menciona (Espejo Pezo, 
2017) en su tesis que, cuando sus variables fueron contrastadas con el 
coeficiente de Pearson se verificó la relación con tendencia positiva entre las 
variables en estudio, contrastando con nuestro estudio en la dimensión de 
recompensa, ya que su investigación no tuvo relación significativa con la 
variable satisfacción laboral. 
 
En la dimensión de estructura nos indica una tendencia positiva muy alta en 
relación a la variable dependiente, lo cual significa que las políticas, 
reglamentos y responsabilidades asignadas influyen directamente en una 
satisfacción laboral positiva para el personal de salud. Similar a lo que 





grado de conocimiento de los empleados sobre las políticas y lineamientos de 
su institución en su labor diaria, y concluye con la misma tendencia positiva 
en dicha dimensión con respecto a satisfacción laboral. 
 
En cuanto a la dimensión de autonomía perteneciente a la primera variable 
con respecto a la satisfacción laboral, se obtuvo una relación positiva 
moderada. Lo cual nos da a entender que el hecho de que el personal de 
salud tenga la libertad de tomar decisiones con respecto a sus labores si tiene 
una mediana importancia en la satisfacción laboral. Igual a lo que menciona 
(Quispe Aquino, 2015) con respecto a la misma dimensión que se basa en la 
iniciativa y los logros individuales que los empleados demuestren, por lo que 
en su investigación arrojo un resultado positivo moderado, concordando con 
nuestro estudio. 
 
En la dimensión de Relaciones Interpersonales indica una tendencia positiva 
muy alta, lo cual significa que el ambiente de trabajo, el trato adecuado del 
jefe superior, el apoyo entre compañeros influye de manera positiva muy alta 
con respecto a la satisfacción laboral. Parecida a la tesis de (Alva Zapata & 
Juarez Morales, 2014) que sostienen que las relaciones interpersonales 
generan un adecuado ambiente en la empresa lo cual aumenta la satisfacción 
laboral que a su vez influye en la productividad, por tal motivo la institución 
debe prestar más atención en analizar las relaciones en todos los niveles y el 
vínculo que establecen entre sí, concordando con nuestro estudio donde 
existe una relación positiva muy alta. 
 
La dimensión Recompensa con respecto a la Satisfacción laboral nos indica 
una tendencia positiva alta, que tiene que ver con los incentivos salariales y 
reconocimientos a su labor desempeñado. Lo cual queda demostrado en el 
estudio realizado por (Chávez & Ríos , 2015), quien indica que, si las 
recompensas son justas con respecto a las labores que desempeña el 





colaboradores se sentirán motivados por recompensas en relación al trabajo 
que ejercen, esto coincide con nuestra investigación donde se identificó una 
tendencia positiva alta. 
 
Y por último la dimensión de Identidad obtuvo una tendencia positiva 
moderada. Lo cual significa que si los colaboradores del área son valorados 
en cuanto a su contribución al éxito de sus metas en su organización se 
sentirán satisfechos laboralmente. Comparándolo con la tesis de (Simón 
Mendoza, 2017) quien define la dimensión de Identidad como la afinidad a la 
institución, además se recalca lo importante y esencial de este sentimiento 
dentro del grupo de trabajo que se demuestra compartiendo los objetivos 
generales, es por eso que en su tesis obtuvo también una tendencia positiva 
























1. Se determinó que si existe relación entre el clima organización y la satisfacción 
laboral en las enfermeras de UCI – HVLE, Trujillo 2019; al demostrar una 
correlación positiva media. 
 
2. Se identificó un nivel regular del clima organizacional en las enfermeras 
intensivistas. 
 
3. Se identificó un nivel regular de la satisfacción laboral entre los colaboradores 
del área.  
 
4. Se identificó que hay una influencia positiva alta entre la dimensión estructura y 
la satisfacción laboral. 
 
5. Se identificó una tendencia positiva media entre la dimensión autonomía y la 
segunda variable de estudio. 
 
6. Se identificó que hay una relación positiva muy alta entre la dimensión 
relaciones interpersonales y la segunda variable de estudio. 
 
7. Se identificó que hay una relación positiva muy alta entre la dimensión 
recompensa y la satisfacción laboral. 
 
8. Se identificó que hay una influencia positiva moderada entre la dimensión 












- Se recomienda realizar investigaciones y estudios periódicos de forma 
comparativa sobre el tema estudiado en organizaciones de salud. 
 
- Sería muy favorable que la jefa del servicio de enfermería UCI – UCIN 
realicen talleres de coaching sobre la mejora de las relaciones 
interpersonales para fortalecer las relaciones interpersonales. 
 
- Sería pertinente buscar la forma de incentivar y motivar al personal de 
enfermería con reconocimientos y/o memorándum de felicitación, o 
compensación de turnos por su responsabilidad, solidaridad y 
puntualidad con sus compañeros en el trabajo. 
 
- Se recomienda nombrar comités de calidad que participen activamente 
en la revisión y reformulación de las políticas establecidas por la 
institución y así lograr que los trabajadores estén comprometidos. 
 
- Finalmente, se sugiere que las autoridades mantengan siempre muy 
clara y concreta la misión y visión de todos los servicios del hospital 
para el personal de salud, e invitarlos a que colaboren a realizar las 
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VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Estructura
*Políticas y reglamentos vigentes.
*Nivel de conocimiento de sus funciones de 
los trabajadores.




*Iniciativas de los trabajadores.






*Solidaridad entre compañeros de trabajo.
Ordinal
Recompensa
*Capacitaciones de la empresa a sus 
trabajadores.
*Reconocimiento a los trabajadores.
Ordinal
Identidad
*Propuestas y sugerencias de los 
trabajadores.
*Logro de objetivos.





*Distribución física del área de trabajo.





*Libertad para realizar sus funciones.
*Valor del esfuerzo.






Es el ambiente donde una persona 
desempeña su trabajo diariamente, el 
trato que un jefe puede tener con sus 
subordinados, la relación entre el 
personal de la empresa e incluso la 
relación con proveedores y clientes.
Es la actitud del trabajador frente a su 
propio trabajo, dicha actitud está basada 
en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla de su propio 
trabajo.
Es un conjunto de propiedades 
medibles del medio ambiente de 
trabajo, los cuales pueden ser 
percibidos directa o indirectamente 
por las personas que trabajan en la 
organización.
Es un conjunto de actitudes generales 
de los individuos hacia su centro de 
trabajo y sus factores (la empresa, el 
supervisor, compañeros de trabajo, 




ANEXO 2:  Coeficiente de Alfa De Cronbach para la Variable Clima 
Organizacional 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0.894 26 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
ANEXO 3:  Coeficiente de Alfa de Cronbach para la Variable 
Satisfacción Laboral 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0.823 16 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
ANEXO 4:  Tabla cruzada de Clima Organizacional y Satisfacción 










Recuento 1 4 0 5 
 
% dentro de CLIMA 
ORGANIZACIONAL 




Recuento 1 22 3 26 
 
 
% dentro de CLIMA 
ORGANIZACIONAL 




Recuento 0 1 1 2 
 
% dentro de CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
0.0% 50.0% 50.0% 100.0% 
Total 
Recuento 2 27 4 33 
 
% dentro de CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
6.1% 81.8% 12.1% 100.0% 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 






ANEXO 5:  Prueba de Normalidad del Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral del Personal de Enfermería  
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Clima 
organizacional 
0.130 33 0.171 
 
Satisfacción laboral 
0.118 33 ,200* 
Fuente: Datos obtenidos de la encuesta. Elaboración propia 
 
ANEXO 6: Prueba de Normalidad de las dimensiones de Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral del Personal de Enfermería  
  Kolmogorov-Smirnova 





























































El siguiente cuestionario forma parte de un trabajo de investigación que tiene por 
finalidad, obtener información relevante acerca de clima organizacional y 
satisfacción laboral en la institución que usted trabaja. Tome en cuenta que dicho 
cuestionario es completamente anónimo y confidencial. Le pedimos por favor 
responda todos los ítems con sinceridad. Llene primero los datos generales, 
posteriormente lea con atención y conteste todas las preguntas marcando con un (X) 
en un solo recuadro. Se le agradece por su tiempo brindado. 
Si tiene alguna duda consultar al responsable del presente cuestionario. 
 
I. DATOS GENERALES: 
 
       1.1.   Género: 
 
 a) Femenino (  )   Masculino (  ) 
1.2. Edad:   
 a) Menos de 25 años (    ) 
 b) de 26 a 35 años (    ) 
 c) de 36 a 45 años (    ) 
 d) de 46 a más (    ) 
 
1.3. Tiempo de servicio: …………………… 
 
1.4. Nivel de estudios:  
a) Secundaria completa  
b) Técnico.  
c) Bachiller.  




1.5. ¿Cargo que ocupa en la Institución?: ……………………. 
 
 
Marque con una “X” en los espacios que están numerados de 1 al 5 según las alternativas 
siguientes:  
 Nunca A veces Regularmente Casi siempre Siempre









N° ÍTEMS 1 2 3 4 5
1
¿Las políticas y reglamentos vigentes facilitan el 
cumplimiento de su desempeño?
1 2 3 4 5
2
¿Cree usted que sus funciones y responsabilidades 
están claramente definidas?
1 2 3 4 5
3
¿Está usted conforme con las reglas establecidas 
por la institución?
1 2 3 4 5
4
¿Las metas que fija su jefe son razonables para que 
realice su tarea?
1 2 3 4 5
5
¿Los procedimientos en su área ayudan a la 
realización de sus trabajos?
1 2 3 4 5
6
¿Tiene la libertad de realizar sus funciones de la 
forma adecuada y según su criterio?
1 2 3 4 5
7 ¿Le es permitido tomar iniciativas propias al cargo?
1 2 3 4 5
8 ¿Usted es responsable del trabajo que realiza? 1 2 3 4 5
9
¿Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar 
decisiones?
1 2 3 4 5
10
¿Las personas que trabajan en la institución se 
ayudan los unos a los otros?
1 2 3 4 5
11
¿Las personas que trabajan en la institución se 
llevan bien entre sí?
1 2 3 4 5
12
¿Sus compañeros le brindan apoyo cuando lo 
necesita?
1 2 3 4 5
13
El ambiente creado por sus compañeros ¿es el ideal 
para desempeñar sus funciones?
1 2 3 4 5
14
¿Usted tiene confianza en sus compañeros de 
trabajo?
1 2 3 4 5
15
¿Su jefe pide su opinión para ayudarle a tomar 
decisiones?
1 2 3 4 5
16
¿Puede contar con un trato justo por parte de su 
jefe?
1 2 3 4 5












¿La institución le brinda capacitación para obtener 
un mejor desarrollo de sus actividades?
1 2 3 4 5
18
¿Recibe Usted felicitación cuando realiza bien su 
trabajo?
1 2 3 4 5
19
¿Usted siente que su esfuerzo es recompensado 
como debería de ser?
1 2 3 4 5
20
¿Su jefe le motiva con recompensas económicas 
frente al logro de sus metas?
1 2 3 4 5
21
¿Se realizan reuniones de reconocimiento 
valorando el esfuerzo del personal en el logro de 
metas y objetivos de la institución?
1 2 3 4 5
22 ¿Se siente parte de esta institución? 1 2 3 4 5
23
¿Usted presenta propuestas y sugerencias para 
mejorar su trabajo?
1 2 3 4 5
24
¿Considera importante su contribución en esta 
institución?
1 2 3 4 5
25
¿Está consciente de la contribución en el logro de 
los objetivos de la institución?
1 2 3 4 5
26 ¿Disfruta usted trabajar en la institución? 1 2 3 4 5
N° ÍTEMS 1 2 3 4 5
27
¿Usted cree que las reglas y procedimientos 
contribuyen hacer bien el trabajo?
1 2 3 4 5
28 ¿Está Usted de acuerdo con el salario que recibe? 1 2 3 4 5
29
¿Cree Usted que le está pagando una cantidad justa 
por el trabajo que realiza?
1 2 3 4 5
30
Los ingresos que recibe por su trabajo, ¿le permiten 
satisfacer sus necesidades personales?
1 2 3 4 5
31
¿Su jefe le apoya y le explica de manera clara y 
completa sus tareas a realizar?
1 2 3 4 5
32
La distribución física del área de trabajo ¿facilita la 
realización de sus labores?
1 2 3 4 5
33
¿Sus compañeros son amables y siempre cooperan 
con Usted?
1 2 3 4 5




























35 ¿Se siente satisfecho con su trabajo? 1 2 3 4 5
36 ¿Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo? 1 2 3 4 5
37
¿Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace 
en su trabajo?
1 2 3 4 5
38
¿Cree usted que el trabajo que hace es adecuado 
para su personalidad?
1 2 3 4 5
39
¿Cuándo  usted  realiza  un  buen  trabajo,  recibo  
algún  tipo  de reconocimiento?
1 2 3 4 5
40
¿La institución valora su trabajo y le brinda 
oportunidades de ascenso?
1 2 3 4 5
41
¿Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se 
considera usted responsable?
1 2 3 4 5
42
¿Usted tiene la Libertad para elegir su propio 
método de trabajo?





ANEXO 8: Base de Datos de Encuesta Aplicada
N° ÍTEM 1 ÍTEM 2 ÍTEM 3 ÍTEM 4 ÍTEM 5 ÍTEM 6 ÍTEM 7 ÍTEM 8 ÍTEM 9 ÍTEM 10 ÍTEM 11 ÍTEM 12 ÍTEM 13 ÍTEM 14 ÍTEM 15 ÍTEM 16 ÍTEM 17 ÍTEM 18 ÍTEM 19 ÍTEM 20 ÍTEM 21 ÍTEM 22 ÍTEM 23 ÍTEM 24
1 Femenino De 46 a más 29 Profesional Enfermera 2 5 2 3 2 1 2 5 2 4 4 5 5 4 2 2 3 1 1
2
Femenino De 36 a 45 años 2 Profesional
Enfermera 
Asistencial
4 5 4 4 4 3 3 5 4 3 2 3 3 3 2 4 2 2 2
3
Femenino De 26 a 35 años 4 Técnico. Tecnico enfermeria
3 2 2 3 2 3 2 5 3 2 3 3 3 2 2 4 2 2 1
4
Femenino De 46 a más 21 Técnico.
TECNICA DE 
ENFERMERIA
4 4 3 3 3 2 2 4 2 3 3 3 3 4 2 3 2 2 3
5
Femenino De 36 a 45 años 3 Técnico.
Técnico de 
enfermería
4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 4 4 2 4 4 4 3 3 2
6
Femenino De 26 a 35 años 2 Técnico.
Técnico de 
enfermeria
2 4 2 4 4 2 2 5 5 2 2 5 2 2 1 1 2 2 2
7
Masculino De 36 a 45 años 10 Profesional
Enfermero 
Asistencial
3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 2 2 2 1 2
8
Femenino De 46 a más 43 Técnico.
Técnica de 
enfermeria
2 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5
9
Femenino De 46 a más 23
Maestría. 
Esoecialidad Enfermera
3 4 3 4 4 4 4 5 4 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2
10
Femenino De 26 a 35 años 5 Técnico.
Técnica de 
enfermeria
2 4 4 3 5 2 3 5 4 2 2 5 4 3 2 2 4 2 2
11
Femenino De 36 a 45 años 17 Profesional asistencial
3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1
12 Femenino De 46 a más 44 Profesional Enfermera 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 4 2 5 3 2 2
13
Femenino De 46 a más 37 Profesional
Enfermera 
Especialista en 
Unidad de Cuidados 
Intensivos
4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 2 2 2
14
Femenino De 26 a 35 años 4 Técnico. Auxiliar asistencial
3 4 2 4 4 4 2 4 2 4 4 2 2 2 1 4 4 2 2
15 Femenino De 46 a más 23 Profesional Enfermera 3 4 5 5 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2
16






3 4 4 2 3 4 2 5 4 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2
17
Femenino De 36 a 45 años 14 Profesional
enfermera 
asistencial
4 5 4 5 5 4 3 5 3 5 3 4 4 3 2 4 4 3 3
18
Femenino De 26 a 35 años 8 Profesional Tec enfermeria
4 4 4 3 4 3 2 5 2 4 4 4 4 4 2 4 3 2 3
19
Femenino De 46 a más 23 Profesional
Enfermera 
asistencial
4 5 4 4 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 3 5 3 2 2
20
Femenino De 36 a 45 años 20 Magister
Enfermera 
Asistencial
2 4 2 3 4 4 5 5 4 3 3 3 4 3 3 3 2 1 2
21





3 4 3 4 4 3 2 5 2 2 3 3 3 3 2 2 2 1 2
22
Femenino De 36 a 45 años 5 Técnico. Tec de Enfermeria
3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 3 4 3 5
23 Masculino De 46 a más 33 Profesional Enfermero 5 4 5 4 5 4 3 5 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3
24
Femenino De 46 a más 24 Profesional
Enfermera 
Asistencial
3 4 3 2 2 4 3 5 4 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2
25
Femenino De 46 a más 10 Enfermera
Enfermera 
asistencial
2 4 2 3 4 2 2 5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1
26 Femenino De 46 a más 22 Profesional Enf asistencial 3 5 4 2 5 2 3 5 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 1
27
Femenino De 26 a 35 años 5 Profesional Tec enf
2 2 2 2 3 1 2 5 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1
28
Femenino De 46 a más 30 Profesional
Enfermera 
asistencial
3 4 2 4 5 3 2 5 4 3 2 4 4 4 2 2 3 2 2
29 Femenino De 46 a más 39 Profesional Enfermera 4 4 4 4 4 4 4 5 4 2 2 4 2 2 4 4 2 2 2
30




4 4 4 3 4 4 3 5 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3
31
Femenino De 36 a 45 años 11 Profesional
Técnico de 
enfermería
2 2 3 2 4 2 2 5 2 3 3 3 3 2 2 3 2 4 2
32
Femenino De 46 a más 32 Profesional
Enfermera 
asistencial
1 5 3 5 5 4 3 5 4 4 3 4 5 4 1 2 2 2 2
33
Masculino De 36 a 45 años 4 Profesional Enfermero







N° ÍTEM 25 ÍTEM 26 ÍTEM 27 ÍTEM 28 ÍTEM 29 ÍTEM 30 ÍTEM 31 ÍTEM 32 ÍTEM 33 ÍTEM 34 ÍTEM 35 ÍTEM 36 ÍTEM 37 ÍTEM 38 ÍTEM 39 ÍTEM 40 ÍTEM 41 ÍTEM 42 ÍTEM 43 ÍTEM 44 ÍTEM 45 ÍTEM 46 ÍTEM 47
1 1 1 5 3 5 4 3 4 1 1 1 1 1 3 4 4 4 1 2 1 2 4 1
2 1 2 2 2 3 3 4 3 3 3 4 2 3 2 2 3 4 2 3 1 1 4 3
3 1 1 3 4 5 3 4 2 5 5 5 4 3 3 5 5 5 2 4 1 1 5 3
4 1 2 5 2 3 4 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 3 1 2 2 2
5 1 1 5 2 5 5 4 5 1 1 1 4 3 4 4 4 5 3 4 2 1 5 4
6 1 1 2 2 3 2 5 2 2 1 2 1 2 2 2 5 5 1 2 1 1 1 2
7 1 1 2 2 2 4 3 3 4 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 1 1 4 3
8 1 1 5 2 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 3 5
9 2 1 4 3 5 4 3 2 2 2 2 4 3 3 3 4 4 2 3 2 1 4 3
10 1 1 4 2 4 3 4 4 1 1 1 2 2 3 4 4 3 2 3 2 1 2 2
11 2 1 2 2 2 2 4 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 1 1 2 3
12 1 4 5 4 4 3 5 5 3 3 3 2 2 4 5 4 3 4 4 2 1 2 4
13 1 1 4 4 5 3 5 5 3 1 4 2 4 4 4 5 5 4 5 2 1 4 5
14 1 2 5 2 4 4 5 5 4 2 4 4 5 5 4 5 4 4 2 2 1 4 1
15 1 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 5 5 4 4 4 1 1 3 3
16 1 1 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 3 4 2 4 2 1 4 2
17 1 2 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 5 3
18 2 1 5 2 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 1 2 2 2
19 1 2 5 2 4 4 5 5 3 3 4 5 4 3 3 5 5 4 5 2 1 3 3
20 1 1 2 2 2 2 3 3 5 5 5 3 4 3 4 4 3 2 4 2 2 5 2
21 1 1 3 2 4 3 4 4 2 2 3 3 4 4 3 5 4 1 5 1 1 5 3
22 1 2 5 4 4 3 4 4 1 1 1 2 4 4 5 5 4 3 5 1 1 4 4
23 1 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 2 2 3 3
24 1 1 4 3 3 2 5 3 4 4 5 2 2 2 4 4 4 2 4 2 1 2 3
25 1 2 4 2 4 1 2 4 4 4 3 2 4 4 4 5 4 2 3 1 1 5 1
26 1 1 4 2 5 5 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 2 3 1 1 4 4
27 1 1 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 1 3 1 1 3 2
28 1 1 4 2 2 4 5 4 2 2 3 2 4 4 4 4 4 2 4 2 1 3 3
29 1 1 5 4 4 3 5 2 2 2 2 4 3 3 2 4 3 2 2 2 1 2 4
30 1 1 4 3 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 2 4 2
31 1 3 4 2 2 3 5 4 2 3 3 3 3 3 4 4 5 3 5 1 1 5 2
32 1 1 5 2 5 2 5 5 1 1 2 2 5 4 4 5 5 2 5 1 1 2 5
33 1 1 3 2 4 4 3 3 3 3 2 4 2 3 3 4 4 2 5 2 1 1 1
